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东北林业大学第六届教职工代表大会

第五次会议讲话
宋文龙

（2019年12月27日）

各位代表：

今天，我们召开东北林业大学第六届教职工代表大会第

五次会议，本次会议的议题有两项，一是审议《东北林业大

学专业技术岗位基本职责》，二是审议岗位绩效工资改革相

关的四个文件。两项议题涉及的工作，均为我校人事体制机

制改革的中心工作，其中绩效工资改革的几个文件，更是关

系全体教职工的切身利益，关系学校下一步的发展。我校的

绩效工资改革工作，自 2017 年开始启动，历经了两年多的

时间。通过认真的研究研判，对改革方案进行了反复的推敲

和多次修改。在制定过程中，人事部门会同教务、科研、研

究生、组织、发展规划、教研中心等部门做了大量艰苦、细

致的工作，经过多方调研、反复研究、认真测算、精密构思，

最终形成了今天的讨论稿提交大会进行审议。在这里，受学

校党委和行政的委派，我作一个动员讲话，主要谈三方面的

内容。

第一方面：我校人事体制机制改革是大势所趋，势在必

行

目前，无论是国家政策的要求，还是我校进一步发展的
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现实需要，人事体制机制改革，尤其是岗位绩效工资改革迫

在眉睫、势在必行。这里主要体现在以下四点。

一是学校“双一流”建设的需要。应该说学校近年来在

“双一流”建设这一大背景下，各项事业都取得了长足的发

展和进步。但我们更要清醒地看到，目前我们学校与其他“双

一流”高校尤其是经济发达地区的高校，还存在较大差距。

这就要求我们要在制度创新上要红利，要在体制机制改革上

要效益，可以说，不改革就没有出路，不改革就会与其他高

校的差距越拉越大。

二是现代大学治理体系构建的需要。十九届四中全会提

出要推进国家治理体系和治理能力现代化。在这一背景下，

进一步推进我国高等学校治理体系的建设和完善也摆到日

程上来。学校治理体系建设是一项系统工程，而人事体制机

制建设是其中重要内容。人事体制机制包括人才引进和培养

制度、评价机制、薪酬分配机制、岗位目标责任制等内容。

其中，科学的薪酬分配体系的构建对于其他政策的施行起到

“牵头抓总”的作用，是其他人事体制机制改革的基础，运

行有效的薪酬制度，对于学校建设和发展必将起到极其重要

的推动作用。

三是激发学校发展活力的需要。薪酬分配的一个重要作

用就是激励。学校的发展需要活力与动力，改进和完善分配

制度，有利于调动每位教职工的工作态度和活力，有利于调

动二级单位谋事、干事的热情。只有学校的每一个单位、每
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一个人的工作积极性被充分调动起来，学校才能实现更好更

快地发展，向建设高水平大学的目标不断迈进。

四是改善民生福祉的需要。今年召开的学校十三次党代

会明确提出，要用足用好国家和地方政策，发挥增量改革的

激励导向作用，增加教职工收入，提高福利待遇。我校 2013

年以来，由于人社部、财政部对绩效总量管控有要求，校内

津贴已经 6 年没有做过调整，学校党委也一直关心全校教职

工的民生福祉，把这项工作放在突出的位置上来抓。因此，

学校决定克服财政收支压力，投入增量搞改革，进一步增加

教职工收入，增强教职工的获得感和幸福感。

第二方面：两项政策互为支撑，共同构建了激励和约束

并重的制度体系

作为学校绩效工资改革的配套文件，从学校层面对各类

专业技术人员提出明确的岗位任务要求，并制定符合学校事

业发展需要的，具有学校学科特色的专业技术岗位基本职责

十分必要。同时，根据工作计划安排，下一步学校会出台非

专业技术人员岗位职责。另外，本次绩效工资改革方案，较

之以往的校内津贴制度，无论从工资结构、绩效核拨、绩效

发放还是绩效考核等方面都有很大的变化。具体的内容，接

下来人事处春雷处长将做详细的说明。我仅从宏观上，归纳

本次绩效工资改革在体系内容上的 3 个新变化。

一是绩效核拨方面。注重总量控制，突出量与质的关系，

岗位职责与岗位绩效相联动，突出“优劳优酬，兼顾公平”
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的基本原则；突出强调任务、业绩、成果在绩效工资分配中

的主导作用。下放权利，充分发挥二级单位主动性，使绩效

工资体系更好的为促进发展服务。

二是绩效考核方面。本次绩效工资改革，基础性绩效以

专业技术岗位基本任务为考核依据，业绩性绩效以 KPI 指标

为考核依据。无论对于学院，还是党政机关、教辅单位，均

由相关部门与之制定 KPI 指标，并与岗位目标责任制有机结

合，将绩效考核内化为业绩考核。各部门制定的 KPI 指标均

是站在促进学校各项事业发展的角度，以一个聘期为单位，

以“十四五”规划为愿景，结合以往业绩情况，采用双方协

商的方式确定。

三是绩效发放方面。打破以往按岗位按固定标准发放的

做法，在二级单位层面将绩效岗位与聘任岗位完全脱钩，完

全用业绩说话，完全考虑质量要素在绩效分配中的作用。对

于管理人员，具体标准与专业教师的实际发放标准相衔接，

体现服务人员与服务对象的绩效标准相联动，以促进各项管

理服务工作上水平，保证学校教学、科研主体工作顺利开展。

既体现教职工业绩贡献，又防止不同岗位之间差距过大，保

证各类岗位人均绩效工资水平的合理布局。

第三方面：加快落实改革政策，为学校建设发展提供制

度保障

绩效工资改革是学校人事体制机制改革的重要组成部

分，是为了更好的发挥薪酬分配在推动学校事业发展中的激
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励和导向作用，并通过明确专业技术岗位基本职责，提高专

业技术人员的工作积极性与主动性，以促进专业技术人员明

确努力方向，更快提升业务能力，产出更多高水平成果。按

照本次改革的设计，未来通过绩效工资的指挥棒作用，我们

要实现的远景目标主要有 5 个。

一是构建成熟完备的岗位目标责任体系。到 2022 年本

轮聘期结束，通过目标引导和绩效倒逼的方式，使学校的人

才培养、科学研究、学科专业建设、队伍建设、资源分配等

方面，构建起相对成熟完备的岗位目标责任体系。

二是推进落实学校发展规划。通过学校发展目标任务的

层层分解，逐一落实，形成目标方案网络和体系，推进落实

学校发展规划。

三是完善学院分配制度，优化内部资源配置。学校通过

明确专业技术岗位基本职责和绩效工资改革的实施，促进学

院在绩效评价体系构建、绩效岗位设置、人力资源管理等方

面不断完善。

四是明确教师发展目标，陈力就列，各司其职。通过学

校目标任务的分解，逐项落实到个人或团队，教师发展目标

明确，充分发挥个人特长并形成合力，推动学校发展目标实

现。

五是丰富绩效来源，使绩效增量可持续。具备创收能力

的单位，在完成目标任务后，创收经费可按一定比例，纳入

单位绩效大盘统筹，做大学校绩效总量。绩效工资改革后，
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学校可以实现在不调整绩效工资分配方案的情况下，根据学

校财力适时调整绩效工资总量投入。

各位代表，学校借“双一流”建设的东风，已经进入发

展的最佳时期，但未来五年将是决定学校发展的机遇期和挑

战期。目前，人事体制机制改革已经进入涉险滩、搏激流的

攻坚时刻。改革的成败关系到全校教职工的人心向背，关系

到学校综合改革的成败，同时也关系到，学校十三次党代会

提出的“建成特色鲜明、国际知名的中国高水平大学”目标

的实现。衷心希望各位代表，认真履行自己的代表职责，站

在有利于学校发展的高度，对本次会议涉及的相关文件，认

真审议，积极献策，为学校的发展做出自己的应有贡献。

谢谢大家。


